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 Este estudo investigou o efeito que a disponibilização, por parte das organizações, de 
práticas conciliadoras dos domínios do trabalho e da família tem na satisfação que os 
trabalhadores sentem com o seu trabalho. Por outro lado, este estudo analisou o papel que a 
facilitação do trabalho na família desempenha enquanto mediadora da relação entre estas 
variáveis. Os dados foram obtidos mediante a participação de 342 sujeitos, 171 casais, casados 
ou a viverem maritalmente, os quais responderam a um questionário. Os participantes estavam 
empregados numa grande variedade de profissões e organizações. Os dados demonstraram 
que a facilitação do trabalho na família explica uma quantidade única significativa de variância 
associada com a satisfação com o trabalho, acima e para além da variância explicada pela 
disponibilização de práticas conciliadoras. Assim, os resultados suportaram a hipótese de que a 
facilitação do trabalho na família medeia a relação entre a disponibilização de práticas 
conciliadoras e a satisfação com o trabalho. Deste modo, os resultados salientam o papel 
importante que a facilitação do trabalho na família desempenha na determinação da reacção 
dos empregados, em termos de satisfação, às práticas organizacionais conciliadoras do 
trabalho e da família, apresentando assim uma explicação sobre o mecanismo pelo qual os 
“benefícios amigos da família” têm um impacto positivo nos trabalhadores. 
 
Palavras-chave: facilitação do trabalho na família; práticas conciliadoras; satisfação com 
o trabalho 
 
 The present study researched the effect that the availability, by organizations, of 
conciliators practices of work and family domains have in the job satisfaction felt by workers. On 
the other hand, this study examined the role that work-to-family facilitation play as mediator of 
the relationship between these variables. The data was gathered from 342 subjects, 171 
couples, married or living in marital conditions, who responded to a survey. The respondents 
were employed in a variety of occupations and organizations. The results demonstrated that the 
work-to-family facilitation explain a significant amount of unique variance associated with job 
satisfaction, above and beyond the variance explained by the availability of conciliators 
practices. In this way, the results supported the hypothesis that work-to-family facilitation 
mediates the relationship between the availability of conciliators practices and job satisfaction. 
The results underscore the important role that work-to-family facilitation play in determining 
employees reactions, in terms of job satisfaction, to conciliators practices of work and family 
domains offered by organizations, presenting an explanation about the mechanism by which the 
“family-friendly benefits” have a positive impact in employees.   
 
 Keywords: work-to-family facilitation; conciliators practices; job satisfaction 
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Nas últimas décadas tem-se assistido a grandes mudanças na estrutura das 
famílias e na composição demográfica da força de trabalho. Alguns exemplos destas 
mudanças são o aumento da entrada de mulheres na força de trabalho, sendo que 
algumas têm filhos pequenos ou outros dependentes; o maior número de pais solteiros, 
que estão a trabalhar; o aumento do número de casais em que ambos os membros 
trabalham, entre outras (Allen, 2001; Boyar & Mosley, 2007; Ford, Heinen & Langkamer, 
2007; Grzywacz & Marks, 2000; Parasuraman & Greenhaus, 2002). Todas estas 
alterações têm aumentado a probabilidade de que os empregados de ambos os sexos 
tenham simultaneamente responsabilidades domésticas e responsabilidades de 
trabalho (Bond, Galinsky & Swanberg; Gilbert, Hallett & Eldridge, citado por Allen, 2001; 
Boyar & Mosley, 2007; Clark, 2001). Assim, estes trabalhadores, ao possuírem 
responsabilidades nestes dois domínios da vida, deparam-se com um grande desafio: 
conjugarem o seu envolvimento no trabalho e na família (Grzywacz & Marks, 2000). 
Não é por isso surpreendente que a atenção dada às questões relacionadas com o 
trabalho e com a família tenha aumentado ao longo destes anos e continue a aumentar 
(Ford et al., 2007).   
Apesar da investigação sobre a dinâmica entre o trabalho e a família ter sido 
dominada pela perspectiva do conflito (Greenhaus & Parasuraman, cit. por 
Parasuraman & Greenhaus, 2002), definido como “uma forma de conflito inter-papel no 
qual as pressões de papel dos domínios do trabalho e da família são mutuamente 
incompatíveis em algum aspecto” (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77), Frone (2003) 
sugeriu que uma boa compreensão da interface trabalho – família deverá incluir ambas 
as componentes de conflito (interface negativa) e de facilitação (interface positiva). 
Deste modo, Frone (2003) articulou um modelo quádruplo de equilíbrio trabalho – 
família incorporando conflito e facilitação do trabalho na família e da família no trabalho. 
A facilitação trabalho – família (FTF), de acordo com Frone (2003), é a “extensão para a 
qual a participação na família (trabalho) torna-se mais fácil em virtude das experiências, 
aptidões e oportunidades ganhas ou desenvolvidas no trabalho (família) ” (p. 145), 
sendo, assim, este construto considerado como ocorrendo bidireccionalmente – 
facilitação do trabalho na família (F TF) e facilitação da família no trabalho (F FT) 
(Wayne, Musisca & Fleeson, 2004). É de salientar que a FTF tem igualmente sido 
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referida como enriquecimento1 trabalho – família, transbordar positivo2 entre trabalho e 
família, e melhoramento3 trabalho – família (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz; 
Edwards & Rothbard; Greenhaus & Powell, cit. por Boyar & Mosley, 2007). De facto, em 
oposição à perspectiva do conflito, a teoria do enriquecimento de papel propõe que a 
participação em múltiplos papéis oferece aos sujeitos um grande número de 
oportunidades e recursos, os quais podem ser utilizados para promover o crescimento e 
um melhor funcionamento noutros domínios da vida (Barnett; Marks; Sieber, cit. por 
Grzywacz & Marks, 2000). 
Tendo como tema geral a FTF, este estudo é importante no sentido em que, 
como Aryee, Srinivas & Tan (2005) referiram, “uma melhor compreensão do equilíbrio 
trabalho – família fornece às organizações conhecimentos base para desenvolverem 
políticas mais eficazes que permitem promover o equilíbrio trabalho – família do número 
cada vez maior de empregados que têm responsabilidades familiares” (p. 133). 
Em resposta às mudanças que têm ocorrido na força de trabalho, muitas 
organizações têm implementado programas ou políticas estruturadas para ajudar a 
acomodar as necessidades da diversa força de trabalho dos dias de hoje (Lobel & 
Kossek, cit. por Allen, 2001). De facto, Muse, Harris, Giles e Field (2008) referem que 
todos os anos, a revista Fortune publica uma lista com as 100 melhores empresas para 
se trabalhar. Esta lista é constituída por organizações que se encontram em expansão 
e diversificação relativamente aos seus programas de benefícios que têm como 
objectivo ajudar os seus colaboradores a gerirem melhor as responsabilidades 
profissionais e não profissionais, com as quais se deparam todos os dias (Muse et al., 
2008). Assim, estes benefícios representam esforços organizacionais que têm como 
objectivo dar suporte aos trabalhadores para que estes consigam gerir mais facilmente 
as responsabilidades familiares, de modo a poderem equilibrar as responsabilidades de 
múltiplos papéis, nomeadamente familiares e relacionadas com o trabalho (Allen, 2001; 
Shockley & Allen, 2007; Thomas & Ganster, 1995; Thompson, Beauvais & Lyness, 
1999). Como consequência, as organizações conseguem aumentar a moral dos 
trabalhadores e atrair e reter uma força de trabalho dedicada, mantendo a sua 
vantagem competitiva (Allen, 2001). Por outro lado, de acordo com Glass e Fujimoto 
                                                 
1 Tradução de enrichment 
2 Tradução de positive spillover 
3 Tradução de enhancement 
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(cit. por Allen, 2001) os empregadores estão motivados para implementar estas 
“práticas amigas da família” pois baseiam-se na premissa que irão alcançar ganhos 
económicos através do aumento da produtividade dos trabalhadores e da redução do 
turnover, conseguido através dessas práticas. 
Alguns estudos têm verificado que a existência destas práticas de conciliação do 
trabalho e da família tem conduzido a um melhoramento das atitudes e 
comportamentos dos trabalhadores relacionados com o trabalho, como por exemplo, a 
satisfação com o trabalho4 (e.g., Clark, 2001; Thomas & Ganster, 1995). No entanto, 
mais recentemente, outros investigadores referem que a relação entre a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras e a satisfação com o trabalho 
é relativamente fraca (Allen, 2001; Thompson et al., 1999). 
Por outro lado, alguns autores verificaram que o contexto de trabalho, incluindo 
os recursos que este disponibiliza, é importante para os trabalhadores equilibrarem os 
domínios do trabalho e da família, relacionando-se mesmo com a F TF (e.g., Carlson, 
Kacmar, Wayne, & Grzywacz, 2006; Behson, 2002; Grzywacz & Marks, 2000). Além 
disto, existe um considerável número de estudos que demonstra a existência de uma 
relação entre F TF e satisfação com o trabalho (e.g., Aryee et al., 2005; Carlson et al., 
2006; Boyar & Mosley, 2007). 
Tendo em conta todos os aspectos referidos anteriormente parece possível que 
a F TF tenha algum efeito na relação existente entre a disponibilização de práticas 
organizacionais conciliadoras e a satisfação com o trabalho, isto é, parece provável que 
a F TF surja como um mediador na relação entre estas duas variáveis. 
Deste modo, o presente estudo tem como objectivos, por um lado, analisar o 
efeito que a disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras dos domínios do 
trabalho e da família tem na satisfação com o trabalho e, por outro lado, analisar se a 
relação entre estas duas variáveis é mediada pela F TF. 
Assim, esta investigação chama a atenção para a importância que a F TF 
poderá ter para que a disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras 
conduza a satisfação com o trabalho. Mais especificamente, o presente estudo permite 
analisar se as organizações, para além de disponibilizarem práticas conciliadoras do 
trabalho e da família, devem ou não ter também em consideração a presença da F TF 
                                                 
4 Tradução de job satisfaction 
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como um factor relevante para que os seus trabalhadores estejam satisfeitos com o seu 
trabalho. Isto é, o estudo permite verificar a hipótese de que, para que os trabalhadores 
estejam satisfeitos com o seu trabalho, não é suficiente que as organizações 
disponibilizem práticas conciliadoras, mas os trabalhadores têm que considerar que 
estas práticas facilitam a relação entre o seu trabalho e a sua família. Deste modo, esta 
investigação deverá ajudar a compreender melhor o processo pelo qual a 
disponibilização de práticas conciliadoras se relaciona com a satisfação que os 
trabalhadores sentem com o seu trabalho. 
De um modo mais geral, este estudo permite aumentar os conhecimentos sobre 
o lado positivo da interface trabalho – família, ainda pouco estudada. Este 
conhecimento poderá levar a determinadas alterações ou implementações que, por sua 
vez, poderão ter consequências positivas para o indivíduo, para a sua família e para a 
organização onde trabalha. 
 
Disponibilização de práticas organizacionais de conciliação e satisfação com o 
trabalho  
Como referido anteriormente, em resposta às mudanças que têm ocorrido na 
força de trabalho, também já mencionadas, as organizações começaram a implementar 
determinados programas e políticas para ajudar os seus trabalhadores a acomodarem 
as suas responsabilidades de trabalho e familiares (Lobel & Kossek, cit. por Allen, 
2001). Estas políticas são geralmente designadas como “benefícios amigos da família” 
e incluem intervenções como horários de trabalho flexíveis, semanas de trabalho 
comprimidas, serviços de informação/encaminhamento sobre creches/jardins-de-
infância, subsídios de apoio à infância, creches/jardins-de-infância no local de trabalho, 
licenças temporárias de maternidade e paternidade, apoio no cuidado de idosos, 
trabalho em part-time, trabalho a partir de casa, divisão do trabalho, entre outras 
(Adams & Jex; Golden; Goldenhar, cit. por Shockley & Allen, 2007; Allen, 2001; Baltes, 
Briggs, Huff, Wright & Neuman, cit. por Allen, 2001; Caudron; Flynn, cit. por Clark, 2001; 
Eberhardt & Shani; Jackofsky & Peters, cit. por Spector, 1997; Lobel & Kossek; Mitchell, 




Considerando os objectivos dos benefícios, referidos anteriormente, estes são 
aqui entendidos e designados como práticas organizacionais conciliadoras dos 
domínios do trabalho e da família. 
Um dos domínios mais estudados nas áreas da Psicologia Organizacional e do 
Comportamento Organizacional é a satisfação com o trabalho, nomeadamente as suas 
causas e consequências (Spector, 1997). Esta satisfação com o trabalho é definida 
como o grau em que as pessoas gostam dos seus trabalhos. Assim, algumas pessoas 
gostam de trabalhar e consideram o trabalho uma parte central das suas vidas e, outras 
não gostam de trabalhar e fazem-no apenas porque têm mesmo que o fazer (Spector, 
1997). 
Apesar de existirem alguns estudos que não revelam qualquer relação entre as 
práticas organizacionais conciliadoras e as atitudes e comportamentos dos empregados 
(Goff, Mount & Jamison, cit. por Thompson et al., 1999; Kraus & Freibach, cit. por 
Spector, 1997), em diversos outros estudos tem-se verificado que estes benefícios de 
suporte à família estão relacionados com uma diminuição do conflito que o trabalho 
provoca na família (C TF) e com o melhoramento das atitudes e comportamentos dos 
trabalhadores relacionados com o trabalho, nomeadamente com a satisfação com o 
trabalho. 
 Mais especificamente, alguns estudos analisaram, de uma forma geral, o efeito 
das práticas conciliadoras e verificaram que estes programas de integração do trabalho 
e da família aumentam a lealdade e o commitment para com a organização, reduzem o 
absentismo e o turnover, reduzem o C TF e, como consequência disto, aumentam a 
produtividade (e.g., Hammonds; Solomon, cit. por Thompson et al., 1999). Também os 
resultados do estudo de Thompson et al. (1999) indicaram que os empregados que 
trabalham em organizações que fornecem benefícios de conciliação do trabalho e da 
família revelaram maior commitment afectivo, menor intenção de deixar a organização e 
menor C TF. 
Por outro lado, algumas investigações apresentam resultados mais específicos 
relativamente a determinadas práticas de conciliação. Assim, são vários os estudos que 
verificaram a existência de relações negativas entre a flexibilidade no trabalho (quer 
relativa ao horário, quer em relação ao local de trabalho) e o C TF (Byron; Hammer, 
Allen & Grigsby; Hill, Yang, Hawlans & Ferris, cit. por Shockley & Allen, 2007). No 
entanto, outros estudos salientam especificamente o papel do horário de trabalho 
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flexível como diminuindo o C TF (Thomas & Ganster, 1995; Shockley & Allen, 2007), 
o strain associado à existência de múltiplos papéis (Shinn, Wong, Simko & Ortiz-Torres; 
Staines & Pleck, cit. por Thomas & Ganster, 1995), o absentismo, o turnover, queixas 
somáticas de saúde, e aumento do commitment organizacional (Baltes et al.; 
Narayanan & Nath; Sacandura & Lankau, cit. por Allen, 2001). Por outro lado também 
existem evidências de que o horário de trabalho flexível pode aumentar a satisfação 
com o trabalho (Baltes et al., cit. por Allen, 2001; Clark, 2001; Galinsky & Stein; 
Rothausen, cit. por Clark, 2001; Pierce & Newstrom; Ralston, cit. por Spector, 1997; 
Thomas & Ganster, 1995) e a produtividade (Baltes et al., cit. por Allen, 2001; Solomon, 
cit. por Clark, 2001). Mais especificamente, a revisão de Ronen (cit. por Clark, 2001) 
mostrou que na presença de horário de trabalho flexível a produtividade pode aumentar 
ocasionalmente mas, quanto à satisfação com o trabalho, esta aumenta quase sempre. 
Também os benefícios relacionados com o cuidado dos filhos têm-se revelado 
como aumentado a produtividade e a moral dos empregados, reduzindo as taxas de 
acidentes, o absentismo, o turnover (Milkovich & Gomez, cit. por Allen, 2001; Thomas & 
Thomas, cit. por Thomas & Ganster, 1995), o strain associado com o envolvimento em 
múltiplos papéis (Burden & Googins, cit. por Thomas & Ganster, 1995), e o C TF e 
aumentando a satisfação com o trabalho (Thomas & Ganster, 1995). 
Relativamente às semanas de trabalho comprimidas, os resultados do estudo de 
Baltes et al. (cit. por Allen, 2001) demonstram que estas relacionaram-se positivamente 
com a satisfação com o trabalho. 
Estas investigações salientam a importância que as várias práticas 
organizacionais conciliadoras do trabalho e da família têm em diversas variáveis. 
Considerando o que foi referido anteriormente, a seguinte hipótese foi colocada: 
Hipótese 1: A disponibilização, por parte das organizações, de práticas 
conciliadoras dos domínios do trabalho e da família irá prever a satisfação com o 
trabalho. 
 
Facilitação do trabalho na família enquanto mediador na relação entre 
disponibilização de práticas conciliadoras e satisfação com o trabalho 
Apesar dos vários estudos que revelam a existência de uma relação positiva e 
significativa entre a disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras e a 
satisfação com o trabalho, os resultados de estudos mais recentes, como o de 
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Thompson et al. (1999) e o de Allen (2001), têm verificado que a relação entre as várias 
práticas conciliadoras e as atitudes e experiências relacionadas com o trabalho, como a 
satisfação com o trabalho, apesar de ser significativa é relativamente fraca. 
Allen (2001) refere que vários estudos sugeriram que o efeito dos benefícios de 
suporte à família pode ser indirecto. Por exemplo, Grover e Crooker (cit. por Allen, 
2001) defenderam que a disponibilização de “benefícios amigos da família” pode 
significar para os empregados que a sua organização se preocupa com eles, o que por 
sua vez conduz a uma grande ligação afectiva com a organização.  
Assim, estes argumentos sugerem que a relação relativamente fraca entre 
disponibilização de práticas conciliadoras e satisfação com o trabalho pode ser uma 
consequência do efeito mediador de outra variável. Considerando a literatura, este 
estudo debruça-se sobre a F TF enquanto possível variável mediadora da relação 
entre as variáveis referidas. 
De facto, os resultados obtidos por alguns estudos fazem supor a existência de 
tal efeito mediador por parte da F TF. Por um lado, existe um conjunto de 
investigações que demonstra que a disponibilização de práticas conciliadoras tem efeito 
na F TF. Por outro lado, outro estudos registaram a existência de uma relação 
significativamente positiva entre F TF e satisfação com o trabalho. 
Relativamente ao primeiro conjunto de estudos, Wayne et al. (2004) argumentam 
que ainda não existe um consenso em relação aos processos pelos quais a facilitação 
ocorre. No entanto, vários investigadores têm sugerido que esta facilitação ocorre 
porque a participação em múltiplos papéis permite o acesso a recursos, privilégios ou 
benefícios, melhorando o funcionamento noutros domínios da vida (Barnett; Marks; 
Sieber, cit. por Grzywacz & Marks, 2000; Hackman & Oldham; Marks & MacDermid; 
Sieber, cit. por Boyar & Mosley, 2007; Marks; Sieber, cit. por Aryee et al., 2005; Sieber, 
cit. por Wayne et al., 2004). Isto sugere que recursos, oportunidades de aprendizagem 
e suporte ganhos no domínio do trabalho (família) podem ser usados para melhorar o 
funcionamento e beneficiar o domínio da família (trabalho) (Aryee et al., 2005; 
Grzywacz & Marks, 2000). Efectivamente, o estudo de Carlson et al. (2006), por 
exemplo, demonstrou que o trabalho e a família fornecem aos indivíduos recursos algo 
distintos que podem ser usados para melhorar o desempenho e a qualidade de vida em 




Mais especificamente, os investigadores têm sugerido que as variáveis do 
domínio do trabalho afectam a F TF e as variáveis do domínio da família afectam a F 
FT (Grzywacz & Butler, cit. por Boyar & Mosley, 2007). Também Behson (2002) 
defende que tem existido um crescente reconhecimento na literatura trabalho – família 
de que o contexto organizacional desempenha um importante papel na capacidade dos 
trabalhadores equilibrarem o seu trabalho e a sua família. Allen (2001), considerando a 
teoria do papel (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal; Kelly & Voydanoff, cit. por 
Allen, 2001) e o modelo da conservação dos recursos (Hobfoll, cit. por Allen, 2001), 
defende que os benefícios organizacionais de suporte à família devem servir como 
recursos para os empregados lidarem com o equilíbrio entre papéis relacionados com o 
trabalho e outros papéis não relacionados com o trabalho. O estudo de Grzywacz & 
Marks (2000) verificou que os recursos no local de trabalho revelaram claramente as 
correlações mais robustas com a F TF, para ambos homens e mulheres. Além disso, 
os resultados deste estudo conduzem à noção de que se o objectivo é promover a 
ênfase da interface trabalho – família, então os programas mais importantes são 
aqueles que fornecem aos empregados maiores níveis de latitude de decisão, tais 
como horário de trabalho flexível e divisão do trabalho.  
Por outro lado, como referido anteriormente, existem igualmente estudos que 
registaram o efeito que a F TF tem na satisfação com o trabalho. De facto, Carlson et 
al. (2006) defendem que os indivíduos que registam elevados níveis de enriquecimento 
percepcionam um melhoramento no funcionamento de um domínio e, deste modo, tais 
indivíduos devem experimentar um aumento na satisfação com esse domínio. Mais 
recentemente, outro estudo que aborda o aspecto da FTF, defende que os indivíduos 
que experimentam FTF beneficiam da interface entre este dois domínios e podem ser 
melhor capazes de maximizar os múltiplos papéis e os ambientes exigentes de trabalho 
e/ou de família. Por sua vez, manter de forma bem sucedida tais ambientes deve 
resultar em níveis mais elevados de satisfação (Boyar & Mosley, 2007). Mais 
especificamente, alguns estudos têm demonstrado a relação existente entre F TF e 
satisfação com o trabalho. Assim, os estudos de Tompson e Werner (cit. por Aryee et 
al., 2005), de Aryee et al. (2005), e de Carlson et al. (2006) têm verificado que a F TF 
relaciona-se significativamente de forma positiva com a satisfação com o trabalho, isto 
é, os indivíduos que percepcionam F TF têm também níveis mais elevados de 
satisfação com o trabalho. É ainda de salientar o estudo de Boyar e Mosley (2007), o 
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qual verificou a existência da mesma relação entre F TF e satisfação com o trabalho, 
mas em contexto indiano. Aryee et al. (2005) defendem que o controlo sobre os papéis 
de trabalho e familiares pode melhorar o desempenho dos indivíduos, o que conduz ao 
aumento da sua auto-estima e ao ganho de determinadas recompensas que, 
posteriormente, dão origem a uma maior satisfação com o trabalho. 
Por outro lado, Wayne et al. (2004) aplicaram o racional de Frone (2003), de que 
o envolvimento num papel (exemplo: trabalho) enfatiza frequentemente o envolvimento 
da pessoa noutro papel (exemplo: família), à FTF. Com base nisto, os autores 
colocaram a hipótese de que quando ocorre facilitação o desempenho e a qualidade de 
vida no segundo papel devem melhorar. Assim, a F TF deveria levar a um 
melhoramento do desempenho e da qualidade de vida na família. No entanto, os 
resultados não suportaram esta hipótese, tendo-se verificado, em vez disso, que a F 
TF relacionou-se positivamente com a satisfação com o trabalho e com o esforço 
colocado neste domínio.  
Considerando a revisão de literatura realizada, a qual demonstra que a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras tem efeito na satisfação com 
o trabalho e na F TF e que, por outro lado, a F TF apresenta uma relação positiva 
com a satisfação com o trabalho, é colocada a seguinte hipótese: 
Hipótese 2: A facilitação do trabalho na família irá mediar a relação entre a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras dos domínios do trabalho e 












 O objectivo geral deste estudo é analisar a relação positiva que existe entre o 
trabalho e a vida familiar. Mais especificamente, pretende-se analisar o efeito que a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras destes dois domínios tem na 
satisfação com o trabalho, assim como também o papel da F TF enquanto mediadora 
desta relação. Deste modo, os dados foram obtidos junto de casais, casados ou apenas 
a morarem juntos, em que ambos os membros trabalhavam. Participaram neste estudo 
171 casais, perfazendo um total de 342 sujeitos. Visto tratarem-se de casais 
heterossexuais, 50% da amostra é constituída por homens e os outros 50% por 
mulheres. Relativamente à sua situação profissional, os sujeitos tinham diferentes 
profissões e trabalhavam em organizações muito distintas. A amostra possui uma idade 
média de 37.4 anos (DP = 9.72), e habilitação literária média ao nível do ensino 
secundário (DP = 0.76). Além disto, a média de número de filhos da amostra é de 1.28 
(DP = 1.20). 
 
Procedimento 
 A aplicação dos questionários foi realizada por sete alunas do 5º ano do 
Mestrado Integrado em Psicologia, da Faculdade de Psicologia e de Ciências da 
Educação, da Universidade de Lisboa (Secção de Psicologia dos Recursos Humanos, 
do Trabalho e das Organizações). Cada uma destas alunas, que tinham em comum o 
interesse pelo estudo da relação entre o trabalho e a família, ficou encarregue de 
distribuir e recolher dois questionários a, pelo menos, vinte e cinco casais, um para 
cada membro do casal, o que perfaz um total de cinquenta questionários por cada 
aluna. Os sujeitos escolhidos deveriam ser casais que estivessem casados ou, pelo 
menos, a viver maritalmente. Além disso, ambos os membros do casal deveriam 
trabalhar. 
 Aquando da distribuição dos questionários, era explicado aos sujeitos o objectivo 
geral do estudo, isto é, estudar a relação entre o trabalho e a família, referindo que o 
importante era a opinião pessoal de cada um sobre os assuntos abordados ao longo do 
questionário, não existindo, por isso, respostas certas ou erradas. Foi igualmente 
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referido que o questionário era anónimo e assegurada a confidencialidade dos dados 
individuais.  
 Para além disto, a cada casal, foi pedido que respondesse ao seu questionário 
individualmente, e não em conjunto com o seu cônjuge. Depois de devidamente 
preenchido, cada sujeito deveria colocar o seu questionário num envelope, 
disponibilizado pelas alunas. 
 
Instrumentos5  
Antes da medição das variáveis estudadas, era pedido aos sujeitos para 
responderem a algumas questões sobre a sua situação profissional (profissão, local de 
trabalho e o tempo a que está na organização) e sobre si (idade, sexo, habilitações 
literárias, número de filhos e correspondentes idades). 
 O questionário utilizado neste estudo foi desenvolvido tendo por base outros 
questionários existentes.  
 
Disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras dos domínios do 
trabalho e da família: para estudar as práticas organizacionais de conciliação dos 
domínios do trabalho e da família que são disponibilizadas e utilizadas pelos indivíduos, 
foi adoptado o método utilizado por Allen (2001). Esta autora, no seu estudo, forneceu 
aos participantes uma lista com dez benefícios de suporte à família geralmente 
oferecidos pelas organizações. Esta lista foi agrupada em duas categorias de 
benefícios: (a) acordos de trabalho flexível (FWA) (horário de trabalho flexível, semana 
de trabalho comprimida, trabalho a partir de casa ou teletrabalho, e trabalho em part-
time) e (b) suporte no cuidado de dependentes (DCS) (creches/jardins-de-infância no 
local de trabalho, subsídios de apoio à infância, serviços de 
informação/encaminhamento sobre creches/jardins-de-infância, licenças de 
maternidade pagas, licenças de paternidade pagas e cuidado de idosos). A lista de 
benefícios era apresentada aos participantes e era-lhes pedido para assinalarem cada 
benefício oferecido pela sua organização e, posteriormente, para assinalarem os 
benefícios oferecidos pela organização que eles costumam utilizar ou que já utilizaram 
                                                 
5 Apesar do questionário aplicado (o qual se encontra em Anexo) incluir várias dimensões, no presente estudo são 
descritos apenas os instrumentos relativos às variáveis utilizadas para estudar as hipóteses colocadas. Isto é, são 
tomadas em consideração as medidas para a disponibilidade de práticas organizacionais de conciliação do trabalho e 
da família, para a F TF, e para a satisfação com o trabalho. 
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no passado. As práticas que não estavam disponíveis e/ou que não eram utilizadas 
foram codificadas como 0. Por outro lado, as práticas que estavam disponíveis e/ou que 
eram utilizadas foram codificadas como 1. 
 No presente estudo, foram retirados da lista dois benefícios: licenças de 
maternidade pagas e licenças de paternidade pagas. Tal deve-se ao facto destas duas 
práticas organizacionais conciliadoras estarem contempladas como obrigatórias na lei 
portuguesa, não podendo por isso ser utilizadas para diferenciar os participantes. 
No entanto, para o presente estudo é apenas relevante a parte do instrumento 
que pretende medir a disponibilização das práticas organizacionais conciliadoras. 
 
Satisfação com o trabalho: para avaliar a satisfação com o trabalho foi utilizada, 
à semelhança do efectuado por Aryee et al. (2005), uma versão abreviada, com cinco 
itens, da escala desenvolvida por Brayfield e Rothe (1951) para medir a satisfação com 
o trabalho. A escala original de Brayfield e Rothe (1951) possui um coeficiente de 
fidelidade α  = .77, o qual foi corrigido pela fórmula Spearman-Brown para α  = .87 
(Brayfield & Rothe, 1951). No seu estudo, Aryee et al. (2005) obtiveram um coeficiente 
de fidelidade de α  = .82. De modo a avaliar a sua satisfação com a vida profissional, os 
sujeitos teriam que dar as suas respostas de acordo com uma escala de Likert, de 5 
pontos, variando de discordo muito (1) a concordo muito (5). Resultados elevados na 
escala correspondem a um maior grau de satisfação com o trabalho.  
 Por exemplo, alguns itens utilizados foram “Eu sinto-me bastante satisfeito(a) 
com a minha vida profissional” e “Eu encontro uma verdadeira satisfação no meu 
trabalho”. 
 No presente estudo, em relação à variável satisfação com o trabalho, foi 
realizada uma análise factorial exploratória em componentes principais, com rotação 
ortogonal dos eixos. Esta análise demonstrou a existência de apenas um factor, o qual 
explica 62.77% da variância dos resultados. Além disto, verificou-se que os itens 
utilizados para avaliar esta variável obtiveram uma consistência interna de α  = .84. 
 
Facilitação do trabalho na família: para avaliar a F TF foi utilizada a medida de 
enriquecimento desenvolvida por Carlson et al. (2006). Esta medida possui um total de 
dezoito itens e consiste em três dimensões da direcção do trabalho para a família 
(desenvolvimento, afecto, e capital) e em três dimensões da direcção da família para o 
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trabalho (desenvolvimento, afecto, e eficácia). Cada dimensão de cada direcção de 
enriquecimento trabalho – família possui três itens. Usando uma escala de 5 pontos, 
variando de discordo fortemente (1) a concordo fortemente (5), os sujeitos tinham que 
avaliar o grau para o qual concordavam que experimentavam o tipo de enriquecimento 
apresentado em cada item. As instruções estabeleciam claramente que os sujeitos 
deviam concordar com a totalidade da frase, ou seja, tinham que determinar se o ganho 
ocorria e se conduzia a um melhor funcionamento. 
 É de referir que Carlson et al. (2006) verificaram que a consistência interna de 
cada uma das seis dimensões excederam o nível convencional de aceitação de α = .70 
(Nunnally, cit. por Carlson et al., 2006), variando de α  = .73 a α  = .91. Além disso, 
calcularam o coeficiente Alfa para os nove itens da F TF (α  = .92), para os nove itens 
da F FT (α  = .86), e para a escala no geral (α  = .92). Exemplos dos itens são: “O 
meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a compreender diferentes pontos de 
vista e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família”, “O meu envolvimento 
com o meu trabalho põe-me com bom humor e isto ajuda-me a ser um melhor membro 
da minha família”, “O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a sentir 
preenchido (a) como pessoa e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha 
família” (itens da direcção F TF, dimensões desenvolvimento, afecto e capital, 
respectivamente), “O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a ganhar 
conhecimentos e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador”, “O meu envolvimento 
com a minha família põe-me com bom humor e isto ajuda-me a ser um melhor 
trabalhador”, e “O meu envolvimento com a minha família exige-me que evite 
desperdiçar tempo no trabalho e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador” (itens da 
direcção F FT, dimensões desenvolvimento, afecto e eficácia, respectivamente). 
 Para esta variável, neste estudo, foi realizada uma análise factorial exploratória 
em componentes principais, com rotação ortogonal dos eixos, a qual demonstrou a 
existência de dois factores, ao contrário dos seis factores que o modelo pressupõe. O 
primeiro factor (F TF) explica 30.47% da variância dos resultados, enquanto o 
segundo factor (F FT) explica 26.91% da variância dos resultados. No total, os dois 
factores juntos explicam 57.38%. No entanto, é de salientar a eliminação de alguns 
itens devido à ambiguidade demonstrada por eles. Assim, no factor 1 foi eliminado o 
item 1 e no factor 2 foram eliminados os itens 6 e 18. Além disto, os itens que avaliam a 
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F TF revelaram uma consistência interna de α  = .92, sendo que os itens que avaliam 
a F FT revelaram uma consistência interna de α  = .90. 
 No entanto, para efeitos deste estudo, são apenas importantes os itens para 
avaliar a F TF, sendo que resultados elevados correspondem a maior F TF.  
 
Variáveis controlo: alguns autores têm verificado que determinadas variáveis, 
como o sexo, a idade, o número de filhos e as habilitações literárias têm influência nas 
variáveis deste estudo (disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras dos 
domínios do trabalho e da família, F TF e satisfação com o trabalho) (e.g., Behson, 
2002; Clark, 1996; Clark, 2001; Grzywacz & Marks, 2000; Premeaux, Adkins, & 
Mossholder, 2007; Wayne et al., 2004). Por esta razão, apesar de tais variáveis não 
serem colocadas nas hipóteses, os seus efeitos irão ser controlados de modo a não 
enviesarem os resultados. 
A variável sexo foi avaliada de forma dicotómica (mulheres = 0; homens = 1). Por 
outro lado, a variável habilitações literárias foi codificada como 1 para as habilitações ao 
nível do ensino básico, 2 para o ensino secundário, 3 para a licenciatura e 4 para o 















Estatísticas Descritivas e Correlações 
Como se mostra na Tabela 1, as análises estatísticas revelaram que quando se 
questionam os participantes relativamente à sua satisfação com o trabalho e à 
influência positiva que o seu trabalho tem na sua vida familiar (F TF), estes, em 
média, assinalam a resposta central (3), isto é, Não concordo nem discordo. Mais 
especificamente, a média de satisfação com o trabalho e de F TF percepcionada 
pelos sujeitos é de 3.37 (DP = 0.70 e DP = 0.65, respectivamente). Por outro lado, 
verifica-se que, em média, as organizações disponibilizam poucas práticas 
conciliadoras dos domínios do trabalho e da família (M = 1.80; DP = 1.61). 
Ao analisar a Tabela 1 é igualmente possível verificar a existência de várias 
correlações entre as variáveis. Em relação às variáveis controlo, as habilitações 
literárias apresentam uma correlação significativa e positiva, embora fraca, com a 
satisfação com o trabalho (r = .16, p < .01). A existência desta correlação confirma a 
importância de controlar determinadas variáveis. Relativamente às variáveis estudadas, 
verifica-se que a disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras dos 
domínios do trabalho e da família correlaciona-se positivamente de forma significativa, 
embora de um modo fraco, com a satisfação com o trabalho (r = .12, p < .05) e com a F 
TF (r = .13, p < .05). Além destas correlações, verifica-se ainda que a F TF 
correlaciona-se de forma significativa e positiva com a satisfação com o trabalho, sendo 
esta uma correlação forte (r = .56, p < .01). Ao considerar as correlações existentes 
entre as variáveis é possível realizar uma primeira análise das hipóteses colocadas. 
Assim, por um lado, estas correlações dão suporte à hipótese 1, a qual propunha que a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras iria influenciar de forma 
positiva a satisfação com o trabalho. Por outro lado, estas correlações revelam que a F 
TF relaciona-se com a disponibilização de práticas conciliadoras e com a satisfação 
com o trabalho. Neste sentido, estas correlações parecem suportar a hipótese de que a 
F TF medeia a relação entre a disponibilização de práticas conciliadoras e a 






Tabela 1. Médias, desvios padrão e coeficientes de correlação das variáveis estudadas 
Variáveis M DP 1 2 3 4 5 6 
1. Idade 37.40 9.72       
2. Sexo 0.50 0.50 .11
(*)
      
3. Número de filhos 1.28 1.21 .25
(**)
 -.04     




    
5. Satisfação com o trabalho 3.37 0.70 .00 .03 .05 .16
(**)
   
6. Disponibilização de práticas 1.80 1.61 -.04 -.09 -.03 .05 .12
(*)
  





Notas:  N = 342. DP = Desvio Padrão. 
*p < .05. **p < .01. 
 
 De seguida foram realizadas análises de regressões hierárquicas para analisar 
as hipóteses do estudo, uma vez que este método permite controlar o efeito que outras 
variáveis poderão eventualmente ter na relação entre as variáveis estudadas. Deste 
modo, num primeiro passo foram introduzidas as variáveis controlo (idade, sexo, 
número de filhos e habilitações literárias) e num segundo passo introduziu-se a variável 
preditora, consoante a hipótese. 
 
Análise das Hipóteses 
Relativamente ao efeito da disponibilização de práticas conciliadoras na 
satisfação com o trabalho (hipótese 1), os resultados permitem suportar esta hipótese. 
De facto, como se mostra na Tabela 2, verificou-se que as variáveis controlo (Modelo 1) 
explicam 3.7% da variância dos resultados, e que 1.2% da satisfação com o trabalho 
deve-se à disponibilização de práticas (Modelo 2). No total, o Modelo 2 explica 4.9% da 
variância nos resultados. É ainda de referir, ao analisar os coeficientes de regressão, 
que o efeito que a disponibilização de práticas tem na satisfação com o trabalho é 
significativamente positivo, embora fraco ( β  = .111, p < .05). 
A hipótese 2 sugeria que a F TF iria mediar a relação entre a disponibilização 
de práticas organizacionais conciliadoras dos domínios do trabalho e da família e a 
satisfação com o trabalho. De acordo com Baron e Kenny (1986) a hipótese de 
mediação só pode ser testada se forem satisfeitas três condições: primeiro, a variável 
preditora deve afectar a variável mediadora; segundo, a variável preditora deve afectar 
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a variável critério; e terceiro, a variável mediadora deve afectar a variável critério. Além 
disto, cada uma destas três condições deve-se revelar significativa na direcção prevista. 
A segunda condição corresponde à hipótese 1 deste estudo e, como já referido, 
esta hipótese foi suportada. Deste modo, será necessário verificar se as restantes duas 
condições são ou não satisfeitas. Relativamente à primeira condição, ao analisar a 
Tabela 2 verifica-se que a disponibilização de práticas conciliadoras explica 1.6% da 
variância dos resultados na F TF, sendo que, no total, o Modelo 2 explica 3.3%. Por 
outro lado, verifica-se que o efeito que a disponibilização de práticas conciliadoras tem 
na F TF é positivo e relativamente fraco, mas significativo (β  = .125, p < .05). Estes 
dados permitem concluir que a primeira condição está igualmente satisfeita. 
Do mesmo modo, a terceira condição também está satisfeita. De facto, ao 
analisar a Tabela 2, verifica-se que as variáveis controlo (Modelo 1) permitem explicar 
3.4% da variância dos resultados. No entanto, a introdução da variável F TF 
acrescentou 32.2% para explicar a variância dos resultados na satisfação com o 
trabalho. No total, o Modelo 2 explica 35.6% dessa mesma variância. Além disto, 
verifica-se que o efeito que a F TF tem na satisfação com o trabalho é 
significativamente positiva e forte ( β  = .573, p < .001). 
Uma vez que as três condições necessárias para se testar a hipótese de 
mediação foram satisfeitas, é possível analisar a hipótese 2. Como demonstrado pela 
Tabela 2, as variáveis controlo (Modelo 1) explicam 3.4% da variância dos resultados, 
enquanto que a disponibilização de práticas organizacionais de conciliação e a F TF 
acrescentam 32.7% para explicar a variância dos resultados na satisfação com o 
trabalho. No total, o Modelo 2 explica 36.1% dessa mesma variância. Ao analisar os 
coeficientes de regressão verifica-se que, apesar de anteriormente a disponibilização 
de práticas organizacionais conciliadoras ter um efeito significativamente positivo, 
embora fraco, na satisfação com o trabalho (hipótese 1), a introdução da variável F 
TF na mesma equação fez com que o efeito da disponibilização de práticas 
conciliadoras na satisfação com o trabalho deixasse de ser significativo. Além disto, 
esta análise de regressão demonstra que a F TF tem um efeito significativamente 
positivo e forte na satisfação com o trabalho ( β  = .564, p < .001). Estes resultados 
suportam a hipótese 2, a qual propunha que a F TF iria mediar a relação entre a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras e a satisfação com o 
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trabalho. É ainda de referir que, uma vez que na presença da F TF a disponibilização 
de práticas conciliadoras deixa de exercer efeito na satisfação com o trabalho, esta 
mediação é total. Em suma, pode-se concluir que existe uma relação entre 
disponibilização de práticas organizacionais de conciliação e satisfação com o trabalho 
porque as práticas disponibilizadas estão relacionadas com aspectos do trabalho que 
facilitam a vida familiar, fazendo com que os trabalhadores considerem que existe F 
TF.  
 
Tabela 2. Resultados das análises de regressões hierárquicas 
Notas: N = 342. F TF = Facilitação do trabalho na família. 
    *p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 Coeficientes padronizados de regressão (Beta) 
 Satisfação com 
o trabalho 






Variáveis Modelo 1 Modelo 2  Modelo 1 Modelo 2  Modelo 1 Modelo 2  Modelo 1 Modelo 2 
Idade -.029 -.025  .104 .110  -.033 -.092  -.033 -.088 
Sexo .059 .067  -.009 .001  .061 .064  .061 .069 
Nº filhos .085 .087  -.070 -.067  .086 .127
(**)
















Disp. Práticas  .111
(*)
   .125
(*)
      .072 
F TF        .573
*)*(*
   .564
*)*(*
 
2R  .037 .049  .018 .033  .034 .356  .034 .361 
Adjusted 
2R  .025 .034  .005 .018  .022 .346  .022 .349 


















Os resultados obtidos neste estudo suportam as hipóteses colocadas. Mais 
especificamente, os resultados demonstram que o facto de as organizações 
disponibilizarem práticas conciliadoras dos domínios do trabalho e da família está 
relacionado com a satisfação que os trabalhadores sentem com o seu trabalho. No 
entanto, os dados demonstram que apesar da disponibilização de práticas ter um efeito 
positivo na satisfação com o trabalho, esse efeito é pequeno. Uma possível explicação 
para este efeito relativamente pequeno pode residir no facto dos participantes no 
estudo se encontraram a trabalhar em organizações que oferecem poucos benefícios. 
Ou seja, verificou-se que a média de práticas de conciliação que as organizações 
disponibilizam é muito baixa, o que pode ter influenciado os resultados relativos ao 
efeito que esta disponibilização tem na satisfação com o trabalho. Esta média baixa 
relativamente ao número de práticas conciliadoras que as organizações disponibilizam 
reflecte a realidade da grande maioria das organizações em Portugal. Deste modo, 
seria interessante, à semelhança do efectuado por Muse et al. (2008), seleccionar 
organizações que efectivamente disponibilizam mais práticas de conciliação e, 
questionando os trabalhadores dessas organizações, analisar esta hipótese. 
Por outro lado, os dados deste estudo demonstram que a relação entre a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras e a satisfação com o trabalho 
é completamente mediada pela F TF. Ou seja, os resultados indicam que a 
disponibilização de práticas organizacionais conciliadoras está indirectamente 
relacionada com a satisfação com o trabalho através da F TF. Assim, é possível 
concluir que a disponibilização de práticas só tem efeito na satisfação com o trabalho 
quando os trabalhadores consideram que a sua participação no papel de trabalho lhes 
fornece “experiências, aptidões e oportunidades” (Frone, 2003, p. 145) que facilitam a 
sua participação no papel de família. Isto é, para que os trabalhadores se sintam 
satisfeitos com o seu trabalho não basta que as organizações disponibilizem práticas 
conciliadoras dos domínios do trabalho e da família; é necessário que os trabalhadores 
considerem que essas práticas lhes facilitam a relação entre as suas vidas profissional 
e familiar. Este aspecto parece estar relacionado com o que Muse et al. (2008) 
estudaram sobre o valor percebido dos benefícios oferecidos. Estes autores salientam o 
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papel do valor que os trabalhadores atribuem às práticas conciliadoras, o qual será 
mais importante que a sua mera disponibilização. Mais especificamente, Muse et al. 
(2008) defendem que é o valor que os trabalhadores atribuem aos benefícios, e não a 
simples oferta desses benefícios, que conduz a atitudes e comportamentos pró-activos 
no local de trabalho. Um exemplo dado pelos autores refere-se ao cuidado de crianças: 
práticas relacionadas com o cuidado de crianças têm pouca probabilidade de 
desencadear atitudes e comportamentos pró-activos em trabalhadores que não têm 
nem tencionam ter filhos, uma vez que essas práticas não têm nenhum valor percebido 
para esses trabalhadores (Muse et al., 2008).  
Os dados desta investigação, ao salientarem o papel mediador da F TF na 
relação entre a disponibilização de práticas conciliadora e a satisfação com o trabalho, 
estão em conformidade com outros estudos que demonstram que, embora os 
“benefícios amigos da família” possam servir como ferramentas valiosas para ajudar os 
trabalhadores a gerirem múltiplos papéis de vida, a simples implementação de práticas 
não parece ser suficiente quando as organizações pretendem ajudar os trabalhadores a 
equilibrar aspectos do trabalho com aspectos não relacionados com o trabalho (e.g., 
Allen, 2001, Shockley & Allen, 2001; Thompson et al., 1999). Assim, este estudo 
fornece uma explicação sobre o mecanismo pelo qual a disponibilização de práticas 
organizacionais conciliadoras tem efeito numa atitude importante dos trabalhadores, a 
sua satisfação com o trabalho. Deste modo, o presente estudo assume especial 
importância porque são poucos os investigadores que se têm focado na identificação 
dos processos que explicam como e porquê os “benefícios amigos da família” têm um 
impacto positivo nos empregados (Allen, 2001). 
 
Limitações 
 Existem algumas limitações no presente estudo que devem ser consideradas. 
Primeiro, os dados foram recolhidos exclusivamente através de um questionário ao qual 
os sujeitos tinham que responder, ou seja, foi utilizada uma medida de auto-relato 
aplicada num único período de tempo. Assim, as respostas dos sujeitos podem reflectir, 
por exemplo, o seu estado emocional daquele momento e não a sua verdadeira opinião 
sobre os temas abordados. Por outro lado, pode acontecer que os trabalhadores não 
estejam completamente conscientes das práticas que são disponibilizadas nas 
organizações onde trabalham. Por estas e outras razões esta forma de recolha de 
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dados pode fazer com que surjam determinados enviesamentos nos resultados. Uma 
forma de reduzir a probabilidade de ocorrer estes enviesamentos seria aplicar o 
questionário em dois momentos distintos. 
 Uma segunda limitação deste estudo relaciona-se com o facto das práticas 
disponibilizadas pelas organizações não terem sido agrupadas em categorias, mas 
estudadas enquanto um único conjunto. No seu estudo, Allen (2001) agrupou a lista de 
benefícios em duas categorias: benefícios relacionados com o trabalho flexível (e.g., 
horário flexível e semana de trabalho comprimida) e suporte relacionado com o cuidado 
de dependentes (e.g., creches/jardins-de-infância no local de trabalho e apoio nos 
cuidados a idosos). E, de facto, os seus resultados demonstraram que apenas a 
categoria do trabalho flexível esteve significativamente relacionada com as variáveis 
estudadas. Allen (2001) refere que estas descobertas podem ocorrer porque todos os 
empregados podem beneficiar de opções de trabalho flexível, enquanto que os 
benefícios relacionados com o cuidado de dependentes são mais prováveis de serem 
valorizados apenas por um subconjunto da força de trabalho. No presente estudo, esta 
divisão em categorias não foi realizada, pois as organizações nas quais os participantes 
trabalhavam disponibilizavam poucas práticas conciliadoras, sendo mesmo quase 
inexistente o suporte relacionado com o cuidado de dependentes. No entanto, uma vez 
que o estudo de Allen (2001) demonstra que diferentes tipos de práticas têm diferentes 
relações com outras variáveis, seria importante analisar as hipóteses deste estudo 
utilizando categorias de práticas em vez de as agrupar num único conjunto. 
 Outra limitação inerente a este estudo reside no facto de se estar a lidar, 
indirectamente através da participação dos sujeitos, com muitas organizações. Estas, 
por sua vez, poderão diferir substancialmente umas das outras em termos de, por 
exemplo, clima, cultura, suporte das chefias e tantas outras dimensões que não foram 
controladas na presente investigação. Por isto, aspectos relacionados com estas 
dimensões podem ter exercido algum efeito nas variáveis estudadas. 
 
Implicações práticas 
 A perspectiva utilitária defende que a satisfação com o trabalho pode conduzir a 
comportamentos por parte dos empregados que afectam o funcionamento 
organizacional (Spector, 1997). De facto, são inúmeros os estudos que verificam a 
existência de uma relação entre a satisfação com o trabalho e outras variáveis 
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importantes para as organizações. Mais especificamente, tem-se verificado que o 
desempenho no trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional 
correlacionam-se positivamente com a satisfação com o trabalho (Iaffaldano & 
Muchinsky; McNeely & Meglino, cit. por Spector, 1997). Por outro lado, a satisfação 
com o trabalho tem apresentado relações negativas com outras variáveis, como o 
turnover (e.g., Tett & Meyer, cit. por Spector, 1997), burnout (e.g., Bacharach, 
Bamberger & Conley; Shiron, cit. por Spector, 1997), estados emocionais de ansiedade 
(Jex & Gudanowski, cit. por Spector, 1997), depressão (Bluen, Barling & Burnes, cit. por 
Spector, 1997) e comportamentos agressivos para com os colegas de trabalho e 
empregadores (e.g., Chen & Spector, cit. por Spector, 1997). Deste modo, parece 
extremamente importante para o bom funcionamento das organizações que estas 
consigam fazer com que os seus trabalhadores estejam satisfeitos com o seu trabalho. 
Este estudo, ao salientar a importância da F TF enquanto variável mediadora da 
relação entre a disponibilização de práticas de conciliação e a satisfação com o 
trabalho, sugere que uma forma que as organizações têm para fazerem com que os 
seus trabalhadores estejam satisfeitos com o seu trabalho é disponibilizarem práticas 
conciliadoras dos domínios do trabalho e da família que sejam percebidas pelos 
trabalhadores como facilitadoras da conciliação entre estes dois domínios. Isto significa, 
como já referido anteriormente, que não basta às organizações disponibilizarem 
práticas, mas que essas mesmas práticas têm que ser valorizadas pelos trabalhadores 
enquanto práticas que lhes facilitam a conciliação entre o seu trabalho e a sua família. 
Esta conclusão tem importantes implicações para as organizações. Assim, em 
conformidade com o estudo de Muse et al. (2008), estes dados sugerem que, aquando 
do momento de decisão relativamente às práticas que devem ou não ser 
disponibilizadas, as organizações devem avaliar as percepções que os trabalhadores 
têm sobre o valor das práticas que se pretende disponibilizar. Muse et al. (2008) 
enumeram algumas formas de realizar esta avaliação, nomeadamente através de 
entrevistas pessoais, focus groups, e questionários, nos quais se poderia perguntar, por 
exemplo, “Que benefícios são mais importantes para si?”. 
Os dados da presente investigação salientam o papel importante da F TF e, 
consequentemente a importância das organizações proporcionarem aos seus 
colaboradores uma vida mais equilibrada entre trabalho e família. Mais 
especificamente, Thompson et al. (1999) afirmam que se as organizações não 
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proporcionarem tal equilíbrio irão surgir tensões na vida pessoal dos colaboradores, as 
quais por sua vez irão afectar a capacidade dos empregados para se concentrarem e 
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Questionário Sobre a Relação Entre o Trabalho e a Família 
Este questionário é parte de um estudo, realizado pelo Núcleo de Psicologia das 
Organizações da Faculdade de Psicologia e de Ciências da Educação da Universidade de Lisboa, 
sobre a relação entre o trabalho e a família. Tem como objectivo recolher informação sobre o 
modo como as pessoas conciliam a sua vida profissional com a sua vida familiar. Não existem 
respostas certas ou erradas a este questionário, queremos apenas saber a sua visão pessoal sobre 
os assuntos abordados ao longo do mesmo. Não demore muito tempo a pensar sobre cada 
questão, as primeiras reacções são geralmente as melhores. Assinale as suas respostas na escala 
que se encontra à direita de cada item. O questionário é anónimo e as suas respostas são 
confidenciais, pelo que em nenhuma situação os seus dados individuais serão dados a alguém. 
 
Dados Pessoais 
É importante para nós sabermos alguns dados pessoais sobre si, para podermos comparar 
as opiniões de diferentes grupos profissionais. 
Sobre a sua situação profissional 
1. Qual a sua profissão?__________________________________________________________________ 
2. Qual o seu local de trabalho?___________________________________________________________ 
3. Há quanto tempo trabalha nesta organização? _________anos. 
Sobre si 




Básico .....................................  
Secundário...............................  
Licenciado...............................  
Mestrado/Doutoramento ..........  
 
7. Número de filhos ____ 8. Idade dos filhos: 
_______anos      _______anos 
_______anos      _______anos 
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A empresa/instituição onde trabalha 
 
As empresas diferem nas facilidades que disponibilizam aos seus empregados, no sentido de 
melhorarem a conciliação entre a sua vida familiar e profissional. Pense na empresa/instituição 
em que trabalha e assinale se cada uma destas medidas existe e se no seu caso as costuma usar ou  
já a usou no passado.  
 A sua 
empresa 
tem 




Semana de trabalho comprimida (trabalho concentrado nalguns dias 
da semana)   
Trabalho a partir de casa 
  
Trabalho em part-time 
  
Creches/Jardim de Infância no local de trabalho 
  
Subsidio de apoio à infância (comparticipação das despesas de 
creche/jardim de infância e/ou tempos livres)   
Serviços de informação / encaminhamento sobre creches/jardins de 
infância e/ou tempos livres   






Por outro lado, as empresas e instituições também diferem na forma como encaram a 
vida dos seus empregados e na perspectiva que têm acerca da sua vida familiar. Nesta 
secção pedimos-lhe que indique se a empresa ou instituição em que trabalha partilha, na 
sua opinião, a perspectiva expressa em cada uma das afirmações.  Repare que não 
estamos a referir-nos à sua perspectiva, mas aquela que considera ser a perspectiva da 










1. O trabalho deve ser a prioridade na vida de uma pessoa. 
     
2. Passar muitas horas no trabalho é o caminho para progredir. 
     
3. É preferível deixar os assuntos familiares fora do trabalho. 
     
4. É considerado taboo falar da vida exterior ao trabalho. 
     
5. Expressar envolvimento e interesse por assuntos não 
relacionados com o trabalho é considerado saudável.      
6. Os empregados que estão altamente envolvidos com a sua vida 
pessoal não podem estar altamente envolvidos com o seu 
trabalho. 
     
7. Satisfazer necessidades pessoais, como faltar para dar apoio a 
filhos doentes, é mal encarado.      
8. Os empregados devem deixar os seus problemas pessoais em 
casa.        
9. O caminho para progredir nesta empresa é deixar os assuntos 
não relacionados com o trabalho fora do local de trabalho.       
10. Os indivíduos que faltam para satisfazer necessidades pessoais 
não estão envolvidos com o seu trabalho.       
11. Assume-se que os empregados mais produtivos são aqueles que 
põem o seu trabalho à frente da sua vida familiar.      
12. São dadas amplas oportunidades aos empregados para 
desempenharem bem tanto as suas responsabilidades 
profissionais como familiares. 
     
13. Proporcionar aos empregados flexibilidade na concretização do 
seu trabalho é visto como uma acção estratégica de fazer 
negócio.  
     
14. O empregado ideal é aquele que está disponível 24h por dia. 




Agora gostaríamos de saber o seu grau de satisfação com a sua vida profissional. Pense 
de um modo geral como se sente no seu trabalho e assinale o quanto concorda com cada 











Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida profissional. 
      
 
Eu encontro uma verdadeira satisfação no meu trabalho. 
     
 
Eu considero que o meu emprego é melhor do que a média dos 
empregos.      
A maior parte dos dias, estou entusiasmado(a) com a minha vida 
profissional.      
Raramente estou aborrecido(a) com  o meu trabalho. 





Os itens que se seguem referem-se a sentimentos, pensamentos e comportamentos 
relacionados com a sua experiência profissional. Por favor responda a cada um dos itens de 
acordo com a escala de respostas que se segue, cujos valores variam entre 0 (se nunca teve 
esse sentimento, pensamento ou comportamento) e 6 (se o tem sempre). 
Nenhuma vez Algumas vezes 
por ano 
Uma vez ou 
menos por mês 
Algumas vezes 
por mês 







0 1 2 3 4 5 6 
 
1) No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia  
2) Acho que o meu trabalho tem muito significado e utilidade  
3) O tempo passa a voar quando estou a trabalhar  
4) No meu trabalho sinto-me com força e energia   
5) Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho  
6) Quando estou a trabalhar esqueço tudo o que se passa à minha roda   
7) O meu trabalho inspira-me   
8) Quando me levanto de manhã apetece-me ir trabalhar   
9) Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente  
10) Estou orgulhoso(a) do que faço neste trabalho  
11) Estou imerso(a) no meu trabalho   
12) Sou capaz de ficar a trabalhar por períodos de tempo muito longos  
13) O meu trabalho é desafiante para mim   
14) “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar  
15) Sou uma pessoa com muita resistência mental no meu trabalho  
16) É-me difícil desligar-me do meu trabalho  
17) No meu trabalho sou sempre preserverante (não desisto), mesmo quando as 





A Relação entre o seu trabalho e a família. 
Nesta secção pedimos-lhe que reflicta sobre a relação entre o seu trabalho e a sua família, 
especificamente na influência positiva que pode ocorrer entre estes dois domínios da sua vida. 
Note que para concordar fortemente (5) com um item deve estar de acordo com a afirmação na 
totalidade. Veja por exemplo o primeiro item: 
 O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a compreender diferentes pontos de 
vista e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família. 
Para concordar fortemente com a afirmação, precisa de estar de acordo com a ideia de que o seu 
envolvimento com o trabalho o(a) ajuda a compreender diferentes pontos de vista e com a ideia 
de que esses diferentes pontos de vista se transferem para a vida familiar tornando-o(a) um 












O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a compreender 
diferentes pontos de vista e isto ajuda-me a ser um melhor membro 
da minha família.      
O meu envolvimento com o meu trabalho põe-me com bom humor e 
isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família.      
O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a sentir 
preenchido(a) como pessoa e isto ajuda-me a ser um melhor membro 
da minha família. 
     
 
O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a ganhar 
conhecimentos e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
 
O meu envolvimento com a minha família põe-me com bom humor e 
isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
 
O meu envolvimento com a minha família exige-me que evite 
desperdiçar tempo no trabalho e isto ajuda-me a ser um melhor 
trabalhador 
     
 
O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a ganhar 
conhecimentos e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha 
família. 
     
 
O meu envolvimento com o meu trabalho faz-me sentir feliz e isto 
ajuda-me a ser um melhor membro da minha família.      
O meu envolvimento com o meu trabalho faz-me sentir realizado(a) e 
isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família.      
 
O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a adquirir 
competências e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
 
O meu envolvimento com a minha família faz-me sentir feliz e isto 
ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
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O meu envolvimento com a minha família encoraja-me a usar o meu 
tempo no trabalho com concentração e isto ajuda-me a ser um melhor 
trabalhador. 
     
O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a adquirir 
competências e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha 
família. 
     
O meu envolvimento com o meu trabalho faz-me sentir contente e 
optimista e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família.      
 
O meu envolvimento com o meu trabalho dá-me uma sensação de 
sucesso e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha família.      
 
O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a alargar o meu 
conhecimento sobre novos assuntos e isto ajuda-me a ser um melhor 
trabalhador. 
     
O meu envolvimento com a minha família faz-me sentir contente e 
optimista e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
O meu envolvimento com a minha família obriga-me a ser mais 
focado(a) no trabalho e isto ajuda-me a ser um melhor trabalhador.      
 
 
A sua vida familiar 
Nesta secção vamos fazer-lhe algumas questões sobre a sua vida familiar.  
Em primeiro lugar, pense na relação com o seu cônjuge e assinale o quanto concorda 











O meu esposo(a) apoia-me muito na minha vida profissional 
     
O meu esposo(a) compreende que eu tenha que realizar tarefas 
familiares e profissionais.      
Quando o meu trabalho é muito exigente o meu esposo(a) realiza 
tarefas extra em casa.      
O meu esposo(a) faz um esforço por reduzir as minhas 
responsabilidades familiares.      
Eu posso contar com o meu esposo(a) para me ajudar nas minhas 





Agora gostaríamos de saber o seu grau de satisfação com a sua vida familiar. Pense de 
um modo geral como se sente com a sua vida familiar e assinale o quanto concorda com 











Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida familiar 
      
 
Eu encontro uma verdadeira satisfação na minha família. 
     
 
Eu considero que a minha família é melhor do que a média das 
famílias.      
A maior parte dos dias, estou entusiasmado(a) com a minha família. 
     
Raramente estou aborrecido(a) com a minha família. 





Pedimos-lhe agora que pense na sua família nuclear (marido / mulher, filhos) e nas relações (com 
o(a) cônjuge, com os filhos) e tarefas (gestão doméstica, gestão financeira, educativa, etc.) que 
caracterizam essa área de vivência. Os itens que se seguem referem-se a sentimentos, 
pensamentos e comportamentos relacionados com a sua vida familiar (família nuclear). Por favor 
responda a cada um dos itens de acordo com a escala de respostas que se segue, cujos valores 
variam entre 0 (se nunca teve esse sentimento, pensamento ou comportamento) e 6 (se o tem 
sempre). 
Nenhuma vez Algumas vezes 
por ano 
Uma vez ou 
menos por mês 
Algumas vezes 
por mês 







0 1 2 3 4 5 6 
 
1) Quando estou com a minha família sinto-me cheia(o) de energia  
2) Acho que a minha vida familiar tem muito significado   
3) O tempo passa a voar quando estou a realizar tarefas relacionadas com a minha 
vida familiar 
 
4) Quando estou com a minha família sinto-me com força e energia   
5) Estou entusiasmada(o) com a minha vida familiar  
6) Quando estou a realizar tarefas relacionadas com a minha vida familiar esqueço 
tudo o que se passa à minha roda  
 
7) A minha vida familiar inspira-me   
8) Quando me levanto de manhã apetece-me estar com a minha família  
9) Sinto-me feliz quando estou intensamente a fazer tarefas relacionadas com a minha 
vida familiar  
 
10) Estou orgulhosa(o) da minha vida familiar  
11) Estou imersa(o) na minha vida familiar  
12) Sou capaz de ficar a realizar tarefas relacionadas com a minha vida familiar por 
períodos de tempo muito longos 
 
13) A minha vida familiar é desafiante para mim   
14) “Deixo-me ir” quando estou a realizar tarefas relacionadas com a minha vida 
familiar 
 
15) Sou uma pessoa com muita resistência mental na minha vida familiar  
16) É-me difícil desligar-me da minha vida familiar  
17) Na minha vida familiar sou sempre preserverante (não desisto), mesmo quando as 
coisas não estão a correr bem  
 
 
